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Abstract 


Theoretical background: Cluster development is not possible without the development of its members, 
in particular without the development of human capital. The social capital theory allows us to see its im- 
portance for the development of human capital of cluster members. 

Purpose of the article: The article presents the results of studies on the attitudes of entrepreneurs (mem- 
bers of the cluster) towards the development of employee competences in relation to the social capital of 
the cluster. The aim is also to present changes in the way entrepreneurs think about the factors of their 
competitiveness. 

Research methods: In the first (2004—2006) and in the next (2019) edition of the research, a survey was 
conducted using a questionnaire survey and in-depth interviews. Data triangulation was applied. A com- 
parison was made between the results of the first and last edition of the research. 

Main findings: With the development of the social capital of the cluster, the interest of cluster members 
(entrepreneurs) in raising the competences of their employees increases. This interest translates into a better 
perception of universities as centers contributing to cluster development. 


Abstrakt 


Uzasadnienie teoretyczne: Rozwój klastra nie jest możliwy bez rozwoju jego członków, w szczególności 
bez rozwoju kapitału ludzkiego. Teoria kapitału społecznego pozwala dostrzec jego znaczenie dla rozwoju 
kapitału ludzkiego członków klastra. 

Cel artykułu: W artykule przedstawiono wyniki badań nad postawami przedsiębiorców (członków kla- 
stra) wobec rozwoju kompetencji pracowników na tle kapitału społecznego klastra. Celem jest również 
zaprezentowanie zmian w sposobie myślenia przedsiębiorców na temat czynników ich konkurencyjności. 
Metody badawcze: W pierwszej (2004—2006) i w kolejnej (2019) edycji badań przeprowadzono sondaż 
z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety oraz wywiady pogłębione. Zastosowano triangulację danych. 
Dokonano porównania wyników badań z pierwszej i ostatniej edycji. 

Główne wnioski: Wraz z rozwojem kapitału społecznego klastra rośnie zainteresowanie członków klastra 
(przedsiębiorców) podnoszeniem kompetencji własnych pracowników. Zainteresowanie przekłada się na 
lepsze postrzeganie uniwersytetów jako ośrodków przyczyniających się do rozwoju klastra. 


Wprowadzenie 


Stawiamy tezę, że rozwój kapitału społecznego w ramach klastra sprzyja roz- 
wojowi kapitału ludzkiego w przedsiębiorstwach z sektora małych i średnich przed- 
siębiorstw (MSP) należących do klastra. 

Nasze badanie nawiązuje do propozycji przedstawionej przez Pauli (2012, 
s. 255), która dotyczyła tego, by w analizie wpływu szkoleń na rozwój działalności 
małych i średnich przedsiębiorstw dogłębnie rozpoznać relacje tych przedsiębiorstw 
z interesariuszami, zwłaszcza w odniesieniu do klastrów, zrzeszeń i stowarzyszeń. 


Przegląd literatury 
Przedsiębiorcy myślący perspektywicznie o rozwoju własnej organizacji do- 


stosowują w tym celu jej zasoby. Odnosi się to także do podnoszenia kompetencji 
pracowników (por. Kroon, van de Voorde, & Timmers, 2013, s. 85). Efekty szkoleń 
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i rozwoju pracowników pojawiają się wraz z upływem czasu. W badaniu Sheehan 
(2014, s. 560), dotyczącym przedsiębiorstw sektora MSP, w analizowanym pięcio- 
letnim okresie (2007-2011) inwestycje w szkolenia pracowników przyniosły wzrost 
zysków przedsiębiorstwa o 20% i innowacji o 35%. 

Zazwyczaj działalność szkoleniowa w przedsiębiorstwach z sektora MSP nie jest 
prowadzona profesjonalnie (Pocztowski & Pauli, 2013). Może to wynikać z braku 
środków finansowych (Rak, 2014, s. 142). Nie jest to jednak jedyny powód. Cho- 
ciaż to właściciele przedsiębiorstw pełnią kluczową rolę w organizacji, to niedosta- 
tek ich wiedzy i umiejętności z zakresu szkolenia i rozwoju podległego personelu 
ogranicza możliwości rozwoju przedsiębiorstwa. Pocztowski i Pauli (2013, s. 17) 
podają, że jedynie 37% badanych firm prowadzi analizę potrzeb szkoleniowych przy 
zaangażowaniu w ten proces co najmniej dwóch osób. Według danych pochodzą- 
cych z Bilansu Kapitału Ludzkiego (Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości 
[PARP], 2020, s. 68) w mikro i małych przedsiębiorstwach proces oceny potrzeb 
kompetencyjnych w 44% (N = 3479) przypadków jest prowadzony sporadycznie, 
a w sposób ciągły ma miejsce jedynie w 24% przypadków. Trzeba podkreślić, że 
bez właściwego rozpoznania i analizy potrzeb szkoleniowych prowadzenie działań 
szkoleniowych jest bezcelowe i nieskuteczne. Warto odnotować, że tylko co piąte 
mikro i małe przedsiębiorstwo oraz co trzecie przedsiębiorstwo Średniej wielkości 
posiada wyodrębniony budżet szkoleniowy (PARP, 2020, s. 65). 

Przedstawiony obraz szkoleń i rozwoju pracowników w przedsiębiorstwach 
z sektora MSP jest jednak niepełny, gdyż nie uwzględnia powiązań przedsiębiorstw 
z innymi organizacjami (przedsiębiorstwami, stowarzyszeniami, klastrami). Przyj- 
muje się, że jakość i ilość powiązań (relacji) biznesowych wpływa na pozycję firmy 
w sieci, a tym samym umożliwia osiąganie lepszych wyników biznesowych (Pauli, 
2012, s. 69; Fonfara, Małys, & Ratajczak-Mrozek, 2021, s. 51). Dlatego warto zba- 
dać, jak przebiega proces szkoleń pracowników MSP należących do klastra. 

Pojęcie klastra zostało spopularyzowane przez Portera. Jego zdaniem klaster to 
skupisko przedsiębiorstw na danym obszarze geograficznym, wyspecjalizowanych 
dostawców i jednostek świadczących usługi, firm działających w sektorach po- 
krewnych oraz powiązanych z nimi instytucji (jak np. uniwersytety, stowarzyszenia 
branżowe, jednostki normalizacyjne), pomiędzy którymi występuje jednocześnie 
konkurencja i współpraca (Porter, 2001, s. 246). Pod względem wielkości podmio- 
tów w klastrze dominują mikro, małe i średnie przedsiębiorstwa — według raportu 
PARP (2018, s. 14) stanowiły one 89,6% badanych podmiotów, z czego 45,6% to 
mikroprzedsiębiorstwa. 

W Polsce zainteresowanie koncepcją klastrów wzrosło z początkiem nowego 
tysiąclecia. Obecnie szacuje się, że istnieje około 130 klastrów i inicjatyw klastro- 
wych w Polsce (PARP, 2018, s. 6). W Europie według danych European Observatory 
for Clusters and Industrial Change (EOCIC) klastry tworzą 61,8 mln miejsc pracy, 
co oznacza, że jedno na cztery miejsca pracy przypada na klastry (European Com- 
mission, 2020, s. 5). 
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Klastry powstają, gdy przedsiębiorstwa decydują się na współpracę. Istotnym 
czynnikiem decydującym o przyłączeniu się przedsiębiorców do sieci/klastra jest 
poszukiwanie możliwości biznesowych (Brunetto & Farr-Wharton, 2007, s. 382). 
Niekiedy jednak pojawiają się trudności na drodze do powstania klastra. Jedną z ta- 
kich barier jest brak zaufania do partnerów. Świadczy to o niskim kapitale społecznym 
(Coleman, 2003, s. 62), dlatego np. w branży meblarskiej jedynie 1% przedsiębiorstw 
należy do klastra (Dyba, 2017, s. 49). 

Klastry mogą znajdować się na różnym etapie rozwoju. Rozróżnia się klastry 
w fazie embrionalnej, rozwoju i dojrzałości (Brodzicki & Szultka, 2002). Pod wzglę- 
dem tempa rozwoju i zdolności absorpcyjnej klastra wyróżnia się klastry statyczne, 
dynamiczne i wiodące (Giuliani, 2005). W tych pierwszych występują słabe więzi 
między członkami klastra, co obniża ich zdolność do poprawy praktyk biznesowych. 
W klastrach dynamicznych często ma miejsce wymiana informacji nie tylko we- 
wnątrz, ale również na zewnątrz klastra. Natomiast w klastrach wiodących członko- 
wie tworzą nową wiedzę i kreują innowacje technologiczne (Giuliani, 2005, s. 283). 

Można z dużym prawdopodobieństwem przyjąć, że w klastrach dynamicznych 
i wiodących docenia się kapitał ludzki i chętnie się w niego inwestuje, m.in. poprzez 
szkolenia (Belso-Martinez, Palacios-Marques, & Roig-Tierno, 2018, s. 1398). Szko- 
lenia powinny obejmować zarówno zagadnienia techniczne, jak i te o znaczeniu 
strategicznym (Canet-Giner et al., 2020, s. 35). Dzięki szkoleniom możliwa jest 
współpraca członków klastra, a także oferowanie usług o większej wartości dodanej 
(Rivera, Sheffi, & Knoppen, 2016, s. 291). Co więcej, klastry przemysłowe, które 
tworzą atrakcyjne środowisko dla pracowników, zapewniając m.in. odpowiednie 
szkolenia, przyciągają coraz więcej utalentowanych pracowników (Weng & McElroy, 
2015, s. 258). 

Rozwój klastra, a wraz z nim rozwój przedsiębiorstw i powiązań między nimi, 
warto wyjaśnić na gruncie teorii kapitału społecznego, zwłaszcza że „każda struktura 
klastrowa to zarazem grupa społeczna” (Lis & Lis, 2013, s. 30). Kapitał społeczny to 
koncepcja wielowymiarowa i rozmaicie definiowana w literaturze. Według Nahapiet 
i Ghoshala (1998, s. 243) kapitał społeczny obejmuje trzy wymiary: strukturalny 
(więzi), poznawczy (wspólny język) i wzajemnych stosunków (zaufanie, identy- 
fikacja, normy). Dla Colemana kapitał społeczny „nie jest tworzony przez ludzi 
świadomie, ale jest wypadkową powstania w małych społecznościach silnych więzi, 
które zostały nawiązane z powodu posiadania celów indywidualnych” (Sierocińska, 
2011, s. 72). Dla Fukuyamy kapitał społeczny to „zestaw nieformalnych wartości 
i norm etycznych wspólnych dla członków określonej grupy i umożliwiających im 
skuteczne współdziałanie” (Fukuyama, 2003, s. 169). Zdaniem Bourdieu na kapitał 
społeczny składa się sieć społeczna oraz zasoby, które mogą być pozyskane dzięki 
owej sieci (Sierocińska, 2011, s. 72; zob. także: Nahapiet & Ghoshal, 1998, s. 243). 

Lokalna sieć społeczna ułatwia wpływ zarządzania zasobami ludzkimi (w tym 
szkoleń) na powstawanie innowacji w organizacji (Belso-Martinez et al., 2018). 
Z tego względu powinna też rosnąć świadomość właścicieli-menedżerów na temat 
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tych czynników (Belso-Martinez et al., 2018, s. 1398). Newman i Sheikh (2014, s. 11) 
odkryli, że im silniejsza sieć kontaktów i współpraca przedsiębiorców z organizacja- 
mi w otoczeniu, tym częściej przedsiębiorcy wdrażają praktyki w obszarze zasobów 
ludzkich (w tym szkolenia). Ponadto im większe zaufanie wśród członków klastra 
(wymiar relacyjny kapitału społecznego) i podzielanie wspólnych wartości (wymiar 
poznawczy kapitału społecznego), tym częściej ma miejsce nabywanie nowej wiedzy 
przez klaster (Garcia-Villaverde, Parra-Requena, & Molina-Morales, 2018, s. 530). 

Nieodzowna jest także rola ośrodków akademickich w rozwoju klastra (Etzko- 
witz, 2008), zwłaszcza gdy zacieśnia się współpraca między nimi a przedsiębiorcami 
(Tagliazucchi, Marchi, Gherardini, & Leali, 2021, s. 14). 


Metodyka badań 


Analiza wiedzy i potrzeb wzrostu kapitału ludzkiego (szkoleń) została uwzględ- 
niona w badaniach zespołu projektowego kierowanego przez prof. dr. hab. Z. Ole- 
sińskiego w 2004 roku. Zespół realizował projekt nt. „Współpraca na rzecz wzro- 
stu konkurencyjności mikroprzedsiębiorstw województwa świętokrzyskiego” ze 
środków Unii Europejskiej (UE) w ramach Europejskiego Funduszu Społecznego 
oraz budżetu państwa i Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regio- 
nalnego. W projekcie ocenie poddano przedsiębiorstwa sektora MSP funkcjonujące 
w trzech polskich województwach (dolnośląskim, mazowieckim, świętokrzyskim) 
oraz porównano wyniki badań z przedsiębiorstwami z Wielkiej Brytanii, Niemiec, 
Hiszpanii, Słowacji i Ukrainy (Olesiński, 2010). 

W 2019 roku badania metodą triangulacji przy zastosowaniu tej samej ankie- 
ty zostały przeprowadzone w województwie świętokrzyskim. Wśród 100 przed- 
siębiorstw sektora MSP przy zastosowaniu ankiety i metody triangulacji zbadano 
świadomość przedsiębiorców na temat czynników kształtujących ich konkurencyj- 
ność rynkową, strategię, potencjał innowacyjny oraz determinanty oddziałujące na 
partnerstwo i współpracę (Predygier, 2021). W niniejszym artykule zajmujemy się 
jedynie elementami badań, które dotyczą wiedzy i opinii przedsiębiorstw sektora 
MSP z województwa świętokrzyskiego na temat roli kapitału ludzkiego w strategii 
konkurencyjności i innowacyjności. Dane porównano z wynikami badań z pierwszej 
edycji, opublikowanymi w pracy Predygier (2007). 


Wyniki 


Analiza badań ankietowych wykazała, że w 2019 roku przedsiębiorcy sektora 
MSP podejmowali grę rynkową o uzyskanie przewagi nad rywalami, stosując do 
tego takie sposoby jak: reklama, szkolenia pracowników, współpraca. W porównaniu 
do 2004 roku przedsiębiorcy stali się sprawnymi uczestnikami gry rynkowej o uzy- 
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skanie przewagi konkurencyjnej w skali globalnej, gdyż zaczęli zwracać uwagę na 
potrzebę rozwoju kapitału ludzkiego oraz formowanie sieci współpracy z organi- 
zacjami zewnętrznymi. Podobnie jak w 2004 roku, przedsiębiorcy oceniają swoją 
kondycję finansową jako dobrą i są gotowi inwestować w środki trwałe. Analiza 
wykazała, że zarówno przedsiębiorcy, którzy deklarują zmiany, jak i ci, którzy się 
od nich wstrzymują, zachowują zrównoważoną tendencję wzrostu i rozwoju, co 
widać w analizach obrotów rachunkowych. Analiza wykazała niepokojące tendencje 
dotyczące funkcjonowania przedsiębiorstw polskich w turbulentnym otoczeniu przez 
20 lat. Mimo że rząd starał się usprawnić system bankowy, to jednak zmiany te nie 
są wystarczające, gdyż przedsiębiorcy w większości tworzą inwestycje z kapitału 
własnego. Wzrosła natomiast liczba przedsiębiorstw korzystających z dotacji UE, 
gdyż według respondentów zwiększyła się ich dostępność, zmniejszyło się ryzyko 
i wzrosło zaufanie społeczne do finansowania inwestycji i innowacji ze środków 
UE. Analiza wyników badań z 2004 roku wykazała, że przedsiębiorcy dokonywali 
inwestycji w majątek trwały z własnego kapitału i unikali dotacji UE, gdyż wątpili 
w skuteczność, przerażała ich biurokracja i długie oczekiwanie na decyzję, a także 
nie posiadali wystarczających informacji. Obecnie badania wykazały, że przedsię- 
biorcy minimalizują te problemy. 

Analiza wyników badań przedsiębiorców z województwa świętokrzyskiego 
z 2004 roku wykazała, że mimo upływu czasu i deklarowanej zmiany kolejne rządy 
nie rozwiązały problemów przedsiębiorców. Respondenci w badaniu z 2019 roku 
wskazali podobne problemy i bariery w rozwoju przedsiębiorczości w Polsce, co 
uczestnicy badań prowadzonych w latach 2004—2006. Respondenci jako bariery 
rozwoju przedsiębiorczości podali następujące czynniki: wysokie podatki, silna kon- 
kurencja, brak lub niedobór działań wspierających przedsiębiorczość, niestabilność 
rynku zbytu, brak stabilizacji prawnej. Ocena barier wykazała, że mimo upływu lat 
problemy przedsiębiorców pozostały takie same (Predygier, 2007, 2019). 

Analiza determinantów rozwoju przedsiębiorczości w Polsce wykazała, że ba- 
dani zdecydowanie wskazują na zmniejszenie podatku VAT i na rozliczenia PIT 
jako sposób na usprawnienie własnej działalności. Do rozwiązania problemów zda- 
niem respondentów może się też przyczynić: zwiększenie dostępności do kredytów, 
zmniejszenie oprocentowania i uproszczenie procedur, a także uproszczenie systemu 
gwarancji bankowych. 

Analiza wyników badań przedsiębiorców wykazała ich wiedzę na temat sposo- 
bów aktywizacji rynku pracy. Według badanych najlepszym sposobem na rozwią- 
zanie problemu bezrobocia było: zmniejszenie kosztów zatrudnienia, refundowanie 
lub dofinansowanie tworzenia miejsc pracy, uproszczenie mechanizmów związanych 
z zatrudnieniem, refundowanie lub dofinansowanie szkoleń (Predygier, 2019). 

Analiza odpowiedzi zarówno w 2004 roku, jak i w 2019 roku wykazała absolutne 
podobieństwo myślenia. Wśród innych sposobów pomocy przedsiębiorcy wysoko 
sobie cenią: uproszczenie rozliczeń z aparatem skarbowym, zastępowanie umów 
o pracę umowami cywilnoprawnymi, alternatywne formy zatrudnienia (np. samoza- 
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trudnienie), uproszczenie obowiązków ewidencjonowania czasu pracy. Współcześni 
przedsiębiorcy są zorientowani na zmiany globalne i podają perspektywiczne kie- 
runki rozwoju polskich przedsiębiorstw, takie jak: IT, transport, nowe technologie, 
gastronomia. 

Jednocześnie analiza współpracy przedsiębiorców w badaniu z 2019 roku wyka- 
zała wzrost współpracy z organizacjami (95% współpracowało), z dużymi firmami 
(powyżej 250 zatrudnionych), w zakresie tworzenia i wprowadzania nowego pro- 
duktu (60%). Przedsiębiorcy wysoko sobie cenią usługi świadczone przez publiczne 
ośrodki szkoleniowo-doradcze, samorządowe, stowarzyszenia branżowe i wyna- 
lazcze, a także współpracę z samorządami. Badania przedsiębiorców w 2004 roku 
wykazały, że wysoko cenili sobie stworzenie Parku Technologicznego, Inkubatora 
Przedsiębiorczości, Regionalnego systemu gwarancji, pożyczek i poręczeń oraz 
wsparcie w zakresie ustawicznego szkolenia zawodowego. Tendencje te zmieniły 
się wraz z potrzebami przedsiębiorców w 2019 roku, wówczas bowiem responden- 
ci uznali za najważniejsze: stworzenie zinstytucjonalizowanej promocji eksportu, 
utworzenie jednostki wsparcia nowych systemów zarządzania, doradztwo w zakresie 
wdrażania systemów zarządzania (TQM, ISO, HACCP itp.), wsparcie współpracy 
międzyorganizacyjnej (Predygier, 2019). 

Zmiana tej tendencji być może związana jest z innymi potrzebami współczesnych 
przedsiębiorców. Przedsiębiorstwa w 2004 roku deklarowały obszar działalności 
firmy, który powinien uzyskać pomoc od wyżej wskazanych instytucji w tworzeniu 
biznesplanów i studiów wykonalności inwestycji oraz szkolenie i doskonalenie per- 
sonelu. Współczesne przedsiębiorstwa kładą nacisk na strategię konkurencyjności, 
a zatem ich potrzeby w zakresie usprawnienia działalności i udzielania pomocy przez 
instytucje współpracujące powinny koncentrować się na: wyszukiwaniu partnerów 
biznesowych, pomocy w poszukiwaniu środków finansowych na realizację strategii, 
pomocy w sprzedaży i marketingu, pomocy w rozwoju nowego produktu, technologii 
czy usługi, wsparciu inwestycji. Współcześni przedsiębiorcy nie rezygnują jednak ze 
szkolenia i doskonalenia personelu, gdyż zdają sobie sprawę, że wysoko wykwalifi- 
kowany kapitał ludzki może stanowić przewagę konkurencyjną (Predygier, 2019). 

Ocena problemów korzystania ze środków UE przez przedsiębiorców wykazała 
tendencje utrzymujące się na poziomie zrównoważonym. Najczęściej wymieniany- 
mi czynnikami, które powstrzymywały przedsiębiorców zarówno w 2004 roku, jak 
i w 2019 roku od skorzystania z pomocy unijnej, były: biurokracja, brak potrzeby 
korzystania, zbyt długi okres realizacji procedur związanych z projektem, brak in- 
formacji z zakresu możliwości uzyskania dofinansowania ze środków UE, a w naj- 
mniejszym stopniu — problem braku zabezpieczenia i pomysłów. 

Nasze badanie pokazuje, że mikro i mali przedsiębiorcy chętnie inwestują w roz- 
wój swoich pracowników. Są przekonani, że warto szkolić pracowników. Dostrze- 
gają, że wzrost kompetencji kadry prowadzi do korzyści biznesowych w postaci 
przyspieszenia procesu tworzenia innowacji oraz wzrostu jakości oferty produktów 
i usług. 
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Warto podkreślić, że postawy przedsiębiorców uległy zmianie. O ile w pierwszej 
edycji badania (2004—2006) przedsiębiorcy potrzebowali wsparcia organizacji oto- 
czenia biznesu w zakresie ustawicznego szkolenia zawodowego personelu (Predygier, 
2007, s. 139-140), o tyle paradoksalnie nie postrzegali oni wówczas uniwersytetów 
i szkół wyższych jako ośrodków wiedzy praktycznej. Obecnie sytuacja się zmieniła. 
Przedsiębiorcy chętnie korzystają z oferty ośrodków akademickich i wspierają pra- 
cowników w zdobywaniu wiedzy podczas studiów. Są przekonani, że jest to sposób 
na podnoszenie kwalifikacji i rozwój umiejętności pracowników. Potwierdzają to 
ustalenia Etzkowitza (2008, s. 91), zgodnie z którymi ośrodki uniwersyteckie mogą 
przyczyniać się do rozwoju klastra. Przykładem jest Uniwersytet Jana Kochanow- 
skiego w Kielcach i jego Wydział Prawa i Nauk Społecznych, na którym w progra- 
mie studiów II stopnia znajdują się przedmioty z zakresu handlu i wystawiennictwa 
— absolwenci swoimi kompetencjami wspierają przedsiębiorców należących do 
klastra Grono Targowe Kielce.W tabeli 1 zaprezentowano zestawienie informacji 
ilustrujących postawy przedsiębiorców w pierwszej i kolejnej edycji badania. 


Tabela 1. Postawy przedsiębiorców wobec rozwoju własnej kadry na tle kapitału społecznego 


Lata 2004—2006 Rok 2019 
(pierwsza edycja badania) (kolejna edycja badania) 

Postawy ośrodki uniwersyteckie nie są postrzegane | korzystanie z oferty ośrodków akademickich; 
przedsiębiorców | jako źródło cennej wiedzy wspieranie rozwoju własnych pracowników 

; kreowanie kapitału społecznego m.in. rozwój kapitału społecznego, wzrost zaufania 
Kapitał | BRE i 3 ; 
społeczńy poprzez szkolenia dla przedsiębiorców > wzajemne rekomendowanie oferty przez 

p nawiązanie więzi i wypracowanie zaufania | przedsiębiorców 


Zródło: opracowanie własne. 


Zmiana postaw przedsiębiorców wobec rozwoju kapitału ludzkiego w ich organi- 
zacji raczej nie byłaby możliwa bez wytworzenia się kapitału społecznego w ramach 
klastra. Bliskość geograficzna, a także okazje w postaci wspólnych spotkań i szkoleń 
oferowanych dla lokalnego biznesu zaowocowały nawiązaniem więzi społecznych, 
lepszym poznaniem się i zaufaniem, a w konsekwencji wzajemnym polecaniem 
się. To z kolei wzmocniło przekonanie przedsiębiorców o wartości i konieczności 
podnoszenia kompetencji zatrudnionej kadry, tak by utrzymać i doskonalić jakość 
oferty oraz zaproponować innowacje. 


Dyskusja 


Pauli (2012, s. 241) słusznie wskazał, by w procesie analizy wpływu szkoleń 
na rozwój sektora MSP uwzględnić otoczenie dalsze i bliższe. Jednakże w jego 
badaniach wśród MSP jedynie niewielki odsetek (2%) podmiotów należał do kla- 
strów, częściej przedsiębiorstwa były członkami zrzeszenia wraz z innymi firmami 
w branży (23%). 
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W niniejszym badaniu zaobserwowano, że przedsiębiorcy, którzy działają w regio- 
nie świętokrzyskim, często są członkami klastrów (np. budowlanego, targowego), dzię- 
ki czemu zwiększa się ich zdolność do konkurowania. Dodatkowo, w celu wzmocnienia 
owej zdolności, przedsiębiorcy otwarci są na wspieranie pracowników w rozwoju ich 
kompetencji, umożliwiając im m.in. uczestnictwo w studiach wyższych, szkoleniach 
i kursach ustawicznego kształcenia zawodowego. Tym samym przedsiębiorcy dostoso- 
wują zasoby (w tym zasoby ludzkie i ich kompetencje) do rozwoju organizacji. Jest to 
zgodne z ustaleniami Kroon i in. (2013, s. 85). Nastąpiło więc zwiększenie świadomości 
przedsiębiorców na temat roli czynnika ludzkiego w podnoszeniu konkurencyjności 
zarówno pojedynczych przedsiębiorstw, jak i klastra. 

Z początku, jak wynika z pierwszej edycji badań (2004—2006), przedsiębior- 
cy byli nastawieni nieufnie do oferty ośrodków akademickich. Jednakże sposób 
zorganizowania współpracy między przedsiębiorcami a ośrodkami akademickimi 
(wymiar strukturalny kapitału społecznego) tak, by oferta studiów była dostosowana 
do potrzeb lokalnych przedsiębiorców, wpłynął na zmianę ich postaw. Znalazło to 
odzwierciedlenie w drugiej edycji badania (2019). Potwierdzają to także ustalenia 
Tagliazucchi i in. (2021), że rozwój współpracy uczelni i przemysłu wymaga czasu 
i wzajemnego odkrywania możliwości realizacji potrzeb biznesu. 

Poczucie wspólnoty członków klastra, wzajemne zaufanie i polecanie swojej 
oferty produktowej również wzmacnia zainteresowanie przedsiębiorców kompe- 
tencjami kadry i ich podnoszeniem poprzez szkolenia. W tym przypadku mówimy 
o kapitale społecznym w wymiarze relacyjnym i poznawczym — ten pierwszy traktuje 
o wzajemnym zaufaniu i poczuciu identyfikacji, drugi zaś dotyczy wspólnego języka 
i podzielania wartości (np. poleganie na sobie nawzajem i polecanie oferty człon- 
ków klastra). Tym samym potwierdza to ustalenia Garcia-Villaverde i in. (2018), że 
wraz z rozwojem kapitału społecznego następuje większe otwarcie na nabywanie 
i rozwój nowej wiedzy. 


Podsumowanie 


Z powyższych rozważań można wysnuć wniosek, że rozwój kapitału społecznego 
w ramach klastra sprzyja wzrostowi zainteresowania rozwojem kapitału ludzkiego 
wśród przedsiębiorców, którzy należą do danego klastra. Wraz z upływem czasu 
powstaje klimat sprzyjający wzajemnemu zaufaniu pomiędzy przedsiębiorcami 
i pozostałymi członkami klastra. Dla podtrzymania korzystnej współpracy w ramach 
klastra przedsiębiorcy gotowi są inwestować w szkolenia dla swoich pracowników. 

Wnioski dotyczą przedsiębiorstw z regionu świętokrzyskiego. Stanowi to ograni- 
czenie obecnych badań. W przyszłych projektach badawczych warto przeanalizować, 
jakie praktyki szkoleniowe występują w przedsiębiorstwach należących do klastrów 
dynamicznych w ujęciu Giuliani (2005), które zwiększają zdolność absorpcyjną 
klastra. Badania można prowadzić w przekroju klastrów zarówno w Polsce, jak 
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i w Europie. Benchmarking klastrów pod kątem procesów szkolenia pracowników 
pozwoli na uzyskanie wskazówek, jakie zmiany w tym obszarze są wskazane. W ko- 
lejnym projekcie badawczym warto rozważyć, jak proces szkolenia kadry wspierany 
przez członków klastra (przedsiębiorców) sprzyja budowaniu grupowej tożsamości 
danego klastra ze względu na więź między członkami klastra, wspólnotę wartości, 
wewnętrzną organizację i komunikację (Lis & Lis, 2013, s. 42). 
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